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Tujuan kajian ini ialah untuk menentukan perhubungan di antara faktor kerja dan sokongan keluarga 
terhadap konflik kerja-keluarga dan mengenalpasti hubungan antara konflik-kerja keluarga  dengan 
kepuasan kerja dan kepuasan perkahwinan di kalangan usahawan wanita.  Analisis ke atas 50 usahawan 
wanita di negeri Terengganu menggunakan analisis regressi menunjukkan faktor kerja dan sokongan 
keluarga menyumbang lepada konflik kerja-keluarga di kalangan usahawan wanita.  Bagaimanapun faktor 
kerja didapati lebih menyumbang kepada konflik kerja-keluarga berbanding faktor sokongan keluarga 
(=0.48, p<0.01; =0.43, p<0.01).  Kajian ini juga menunjukkan konflik kerja-keluarga lebih 
mempengaruhi kepuasan perkahwinan berbanding kepuasan kerja usahawan (=-0.38, p<0.05; =-




Pada era globasasi masa kini, peranan wanita dalam pembangunan negara dilihat sama penting dengan 
peranan lelaki. Kemampuan wanita dalam menjana pembangunan ekonomi, sosial dan politik negara diakui 
dan diperkasakan. Sumbangan wanita sebagai anak, isteri, ibu, pekerja bergaji dan majikan yang 
berwibawa di tempat kerja serta anggota pelbagai organisasi masyarakat adalah penting untuk 
pembangunan bangsa dan negara.  Dalam Rancangan Malaysia ke-9 (RMK-9) di bawah tajuk Wanita dan 
Pembangunan, menggariskan 9 teras utama untuk memajukan wanita dengan mengintegrasikan mereka 
dalam arus pembangunan dan kemajuan negara serta agama. Hal ini bertepatan dengan Teras Pertama 
dalam RMK-9 yang menggalakkan peningkatan wanita dalam tenaga kerja sebagai sumbangan ke arah 
meningkatkan pembangunan sosio ekonomi negara.  Jadi tidak hairanlah ramai wanita kini memilih 
usahawan sebagai kerjaya walaupun kerjaya tersebut dianggap berisiko dan mencabar selain memerlukan 
komitmen yang tinggi dan berterusan serta pengorbanan masa, tenaga dan wang ringgit. Wanita yang 
berminat dengan kerjaya ini mungkin disebabkan mereka berminat dengan dunia perniagaan, tidak suka 
terikat dengan majikan atau organisasi dan sebagainya.  Bertepatan dengan teras ketiga dalam RMK-9 yang 
menggalakkan penyertaan wanita dalam aktiviti perniagaan dan keusahawanan,  bantuan kewangan dan 
penyedian program latihan yang lebih baik adalah merupakan sokongan kerajaan terhadap pembangunan 




Seorang wanita kebiasaannya memainkan lebih dari satu peranan dalam satu-satu masa, terutama bagi 
wanita yang telah berkahwin dan mempunyai kerjaya. Hal ini sememangnya menimbulkan konflik kepada 
mereka tidak kira apa jawatan atau dalam sektor manapun seorang wanita itu berkhidmat, konflik kerja-
keluarga tetap akan wujud. Cuma yang membezakannya adalah tahap konflik peranan yang dihadapai oleh 
seseorang wanita tersebut.  Tanggungjawab yang pelbagai secara tidak langsung sering meletakkan wanita 
dalam dilema sehingga ada kalanya mencetuskan pelbagai konflik. Ini termasuklah kesukaran membezakan 
peranan sebagai anak, isteri, ibu dan pekerja.  Bagi usahawan wanita pula, semestinya tahap konflik 
peranan mereka berbeza dengan pekerja wanita biasa kerana tahap konflik peranan yang dihadapi oleh 
mereka adalah lebih tinggi daripada pekerja wanita biasa. Hal ini kerana mereka perlu memperuntukkan 
lebih banyak masa kepada perniagaan bagi memastikan perniagaan tersebut stabil. Kenyataan ini disokong 
oleh Hisrich (1989), Carter dan Cannon (1992) dalam kajian Kim  dan Ling (2001), menyatakan seorang 
usahawan wanita memperuntukkan lebih banyak masa untuk bekerja atau lebih memberi komitmen 
daripada pekerja wanita di sektor lain yang telah berkahwin.  
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Hal ini tentunya memerlukan pengorbanan daripada usahawan wanita dan adakalanya terpaksa 
mengenepikan keluarga buat sementara kerana lebih memberi penumpuan kepada perniagaan. Majoriti 
usahawan wanita bersetuju bahawa waktu kerja yang panjang telah menghalang mereka untuk bersama 
dengan keluarga (Arora et al. 1990). Selain itu, sokongan daripada pasangan adalah sangat penting kepada 
para usahawan wanita kerana pasangan adalah tempat rujukan dan sumber untuk mendapatkan maklumat 
atau pandangan, (Hisrich, 1989; Carter dan Cannon, 1992; Teo, 1996; Butter dan More, 1997 dan Kim dan 
Ling, 2001).  
 
Walau bagaimanapun, pendapat ini bertentangan dengan kajian yang telah dijalankan oleh Longstreth et al. 
(1987) dalam Arora et al. (1990), menunjukkan wanita yang bekerja sendiri (usahawan) kurang mendapat 
sokongan daripada keluarga terutama pasangan dan anak-anak. Jadi apakah benar seseorang usahawan 
wanita memerlukan sokongan keluarga terutama pasangan dan anak-anak? Mungkinkah faktor kerja dan 
sokongan keluarga boleh menimbulkan konflik peranan di kalangan usahawan wanita?  
 
Oleh itu kajian ini cuba untuk menjawab beberapa persoalan iaitu: 
 
1. Adakah terdapat hubungan secara langsung di antara faktor kerja dan sokongan keluarga terhadap 
konflik kerja-keluarga di kalangan usahawan wanita?  
 
2. Adakah konflik kerja-keluarga ini menyumbang kepada kepuasan kerja dan  kepuasan 
perkahwinan di kalangan usahawan wanita?   
 
3. Berapakah varian dalam konflik kerja-keluarga dapat dijelaskan oleh faktor kerja dan faktor 
keluarga? 
 





Faktor Kerja dan Konflik Kerja-Keluarga 
 
Perniagaan diibaratkan sebagai air yang sentiasa mengalir dengan keluar masuk bahan mentah, produk, 
aliran tunai, keadaan pasaran dan sebagainya. Jatuh bangun sesuatu perniagaan juga bergantung kepada 
kebolehan dan keupayaan usahawan wanita tersebut. Hal ini memungkinkan usahawan wanita bekerja lebih 
masa bagi memastikan perniagaan sentiasa stabil dan berkembang. Faktor kerja banyak menjuruskan 
kepada berlakunya konflik peranan dalam menguruskan perniagaan dan rumah tangga dalam satu masa 
bagi usahawan wanita yang telah berkahwin.  
 
Menurut kajian yang dilakukan di Singapura oleh Kim dan Ling (2001), dilema kerja dan keluarga akan 
menjadi serius di kalangan usahawan wanita yang bertanggungjawab menstabilkan perniagaan dan menjaga 
kebajikan pekerja. Bagi mereka, perniagaan yang stabil bermakna kehidupan peribadi mereka juga turut 
stabil. Didapati, usahawan wanita di Singapura bersetuju yang mereka memperuntukkan masa yang 
panjang untuk bekerja atau menguruskan perniagaan. Kajian ini dikuatkan lagi dengan penyataan Jamal 
(1997) dalam Shelton dan Lois (2006), usahawan wanita bekerja lebih lama daripada pekerja biasa di 
sektor lain. Hisrich (1989) dan Carter dan Cannon (1992) dalam Kim dan Ling (2001), turut memberi 
komen yang menyokong pernyataan tersebut, komitmen kerja usahawan wanita adalah lebih baik daripada 
pekerja wanita di sektor lain yang telah berkahwin.  
 
Hal ini pastinya menimbulkan konflik peranan di kalangan usahawan wanita kerana mereka perlu 
memperuntukkan banyak masa dengan perniagaan dan dalam masa yang sama turut memberi tumpuan 
kepada keperluan keluarga.  Kajian Kim dan Ling (2001), membuktikan masa kerja yang panjang dan kerja 
yang tidak dapat dielakkan akan meningkatkan konflik kerja-keluarga.  Dalam masa yang terhad, usahawan 
wanita banyak menghabiskan masa yang dengan perniagaan dan kekurangan masa dengan keluarga.  
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Beban tugas yang terlalu banyak juga turut menimbulkan konflik peranan oleh usahawan wanita dalam 
satu-satu masa. Menurut Aryee (1992), Warren dan Johnson (1995), beban kerja yang terlalu banyak, 
konflik peranan dan peranan yang kabur akan menyebabkan terjadinya konflik kerja-keluarga. Waktu kerja 
yang panjang meningkatkan konflik kerja-keibubapaan kerana masa yang diperuntukkan dengan anak-anak 
akan merenggangkan hubungan antara ibu dan anak (Siu and Chu, 1994; Shelton dan Lois, 2006).  
 
Bagaimanapun, menurut Branner dan Moss (1991), ibu yang bekerja akan kekurangan masa untuk anak-
anak, tetapi mereka akan menggantikan semula dengan masa yang panjang dan spesifik bagi berinteraksi 
dengan anak mereka. Ibu yang bekerja juga akan berasa sangat tertekan jika anak-anak mereka tidak 
mencapai kejayaan kerana mereka tidak memperuntukkan masa yang cukup untuk anak-anak disebabkan 
lebih memberi komitmen pada kerja. 
 
Berasaskan kajian lepas di atas, hipotesis berikut dihasilkan: 
 
H1 : Terdapat hubungan positif yang signifikan antara faktor kerja dengan konflik kerja-keluarga.  
 
Sokongan Keluarga dan Konflik Kerja-Keluarga 
 
Seorang usahawan wanita sangat memerlukan sokongan daripada ahli keluarga terutamanya dari pasangan 
bagi menghadapi kemelut perniagaan dan pengurusan rumahtangga. Dengan adanya sokongan daripada 
ahli keluarga, secara tidak langsung dapat mengurangkan konflik yang dihadapi. Menurut Greenhaus dan 
Beutell (1985),   Shelton dan Lois (2006), sokongan daripada ahli keluarga dapat mengurangkan konflik 
yang dihadapi oleh wanita yang bekerja. Sokongan boleh terdiri daripada sokongan tingkah laku, sokongan 
emosi dan sokongan dari segi kebendaan. Sokongan daripada pasangan turut mengurangkan konflik kerja-
keluarga yang dihadapi oleh isteri yang bekerja. Penyataan ini dipersetujui oleh House (1981) dalam 
Aminah Ahmad et al. (1999), yang turut menyatakan sokongan sosial boleh terdiri daripada sokongan 
emosi, sokongan kebendaan atau cara, memberi maklumat dan penilaian kepada isteri. 
 
King et al.(1995), Adam et al. (1996), menyatakan sokongan emosi boleh ditunjukkan dengan 
mempamerkann rasa simpati dan mengambil berat terhadap pasangan seperti mengambil tahu tentang kerja 
pasangan, menjadi pendengar yang baik dan sentiasa memberi nasihat kepada pasangan. Sokongan dari 
segi kebendaan atau cara ialah pasangan membantu isteri dalam menyiapkan tugasan, yang mana 
mengambil kira dalam pengurusan rumah tangga dan penjagaan anak-anak. Sokongan ini dapat 
mengurangkan tekanan dari segi masa dan tugas keibubapaan yang boleh menyebabkan berlakunya konflik 
kerja-keluarga.   
 
Menurut Kim dan Ling (2001), dengan adanya sokongan daripada ahli keluarga dapat mengurangkan 
konflik kerja-keluarga yang dihadapi oleh wanita yang bekerja. Sokongan daripada suami dan orang lain 
akan mengurangkan masalah tersebut. Mereka akan berkongsi tanggungjawab untuk menguruskan rumah 
tangga dan menjaga anak-anak. Pasangan juga perlu memainkan peranan penting kepada usahawan wanita 
dari segi rangkaian kerja dan sokongan suami merupakan aset yang besar kepada mereka (Hisrich, 1989; 
Carter dan  Cannon, 1992; Teo, 1996; Butter dan More, 1997 dalam Kim dan Ling (2001 ). 
 
Menurut Brindley (2005) dalam Botha (2006), usahawan wanita yang mendapat sokongan dan bantuan 
daripada keluarga dan rakan-rakan semasa memulakan perniagaannya, percaya bahawa keluarga dan rakan-
rakan telah memberi pengalaman kepada mereka. Diakui kebanyakkan konflik kerja-keluarga akan 
memberi akibat yang negatif kepada psikologi dan memerlukan sokongan sosial (keluarga) bagi 
mengurangkan tekanan kerja-keluarga (MacEwen & Barling, 1988; Frone et al. 1991; Parasuraman et al. 
1992) 
 
Walau bagaimanapun, menurut Longstreth et al. (1978); Lee-Gosselin dan Grise (1990) dan Arora et al. 
(1990), wanita yang bekerja sendiri (usahawan) kurang mendapat sokongan daripada keluarga dan dalam 
pengurusan rumah tangga, sokongan daripada suami dan anak-anak adalah pada tahap minimum dan boleh 
menimbulkan konflik. Wanita yang bekerja akan mengalami konflik kerja-keluarga kerana mereka 
menguruskan kerja dan keperluan keluarga dalam satu masa. Manakala golongan lelaki (suami) pula, 
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menyerahkan tanggungjawab menguruskan keluarga kepada isteri semata-mata dan dia hanya memberi 
fokus kepada kerjayanya sahaja. Jika suami memberi sokongan kepada isteri dalam menguruskan rumah 
tangga dan menjaga anak-anak, konflik kerja-keluarga tidak akan menjadi beban lagi kepada wanita yang 
bekerja. Kajian menunjukkan suami kepada usahawan wanita jarang membantu dalam menguruskan rumah 
tangga dan menjaga anak-anak. 
 
Dengan itu, hipotesis berikut dibentuk: 
H2 : Terdapat hubungan negatif yang signifikan antara sokongan keluarga dengan konflik kerja-
keluarga. 
 
Konflik Kerja-Keluarga dan Kepuasan Kerja/Perkahwinan 
 
Konflik kerja-keluarga adalah konflik antara dua atau lebih set peranan yang akan memberi tekanan secara 
serentak dan sukar untuk memenuhi kesemua peranan tersebut (Kahn et al. 1964). Greenhaus dan Beutell 
(1985), menyatakan konflik kerja-keluarga sebagai bentuk konflik peranan iaitu untuk memenuhi keperluan 
kerja dan keperluan keluarga (dalam Aminah Ahmad, 1999).  
 
 
Konflik kerja-keluarga yang dihadapi oleh usahawan wanita akan menyumbang kepada kepuasan dalam 
kerja dan perkahwinan mereka. Menurut Kim dan Ling (2001), konflik kerja-keluarga akan memberi kesan 
kepada usahawan wanita dari segi kepuasan kerja, kepuasan perkahwinan dan kepuasan kehidupan. 
Komitmen terhadap keluarga menjadikan sesuatu kerja menjadi sukar dan akan menyebabkan mereka akan 
hilang kepuasan dalam pekerjaan. Masa kerja yang panjang turut  menyumbang kepada ketidakpuasan 
kerja. Selain itu, suami boleh memberi sokongan dalam bentuk tingkah laku, emosi dan kebendaan atau 
cara kepada wanita yang bekerja dan mereka merasa dihargai dan merasa puas dengan perkahwinannya. 
 
Usahawan wanita yang telah berkahwin mengalami konflik peranan yang mana akan memberi kesan yang 
negatif  kepada kepuasan kerja, kepuasan perkahwinan dan kepuasan kehidupan. Usahawan wanita yang 
perkahwinannya kurang bahagia, akan menghadapi konflik-kerja keluarga yang tinggi. Perniagaan juga 
akan memberi kesan terhadap wanita yang telah berkahwin berkaitan hubungannya dengan pasangan 
kerana beban kerja menghalang mereka untuk meluangkan masa bersama suami (Arora et al. 1990). Suchet 
dan Barling (1986) dalam Arora et al. (1990), bersetuju konflik kerja-keluarga akan mengurangkan 
kepuasan dalam perkahwinan. 
 
Menurut Adam et al. (1996), penglibatan dan pelaksanaan kerja yang baik akan memberi kepuasan kerja 
yang maksimun. Dalam masa yang sama, ia turut menghalang pekerja dari kehidupan keluarga, dengan itu 
terjadinya konflik kerja-keluarga. Kajian di Malaysia  menunjukkan wanita bekerja yang telah berkahwin, 
konflik kerja-keluarga sangat signifikan untuk mengurangkan kepuasan kerja, kepuasan kehidupan dan 
kepuasan berkeluaraga (perkahwinan) (Aminah Ahmad, 1999).  
 
Berdasarkan dapatan kajian lepas, hipotesis  berikut adalah dicadangkan: 
 
H3 : Terdapat hubungan negatif yang signifikan antara konflik kerja-keluarga dengan kepuasan kerja. 
H4 :     Terdapat hubungan negatif yang signifikan antara konflik kerja-keluarga  dengan      




Pembentukan kerangka kajian dapat membantu penyelidik dalam meramalkan hubungan di antara 
angkubah yang membolehkan penyelidik memahami situasi fenomena di dalam kajian yang dijalankan 
(Sekaran, 2003).   
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Rajah 1 : Hubungan antara Faktor Kerja, Faktor Keluarga, Konflik Kerja-Keluarga  dan Kepuasan 
Usahawan 
 
Berdasarkan Rajah 1, faktor kerja di sini merujuk kepada masa bekerja usahawan (jumlah jam bekerja), 
fleksibiliti jadual kerja, dan tekanan pekerjaan.  Faktor keluarga merujuk kepada sokongan yang diberikan 
oleh suami terutamanya dalam bentuk sokongan emosi, sikap, atau instrumental.  Kepuasan Kerja merujuk 
kepada sejauhmanakah usahawan wanita merasa gembira dengan pekerjaanya.  Apabila pekerjaan 
menyebabkan usahawan wanita merasa kesukaran untuk memenuhi komitmen keluarga, maka mereka akan 
merasa kurang kepuasan dengan pekerjaan.  Kepuasan perkahwinan pula merujuk kepada sejauhmanakah 
pekerjaan usahawan itu sendiri memberi kesan ke atas kehidupan rumahtangga usahawan memandangkan 
mereka perlu memberikan tumpuan yang lebih kepada pekerjaan.  
 
METODOLOGI  KAJIAN 
 
Soal selidik merupakan instrument utama kajian ini.  Soal selidik ini menggunakan pelbagai skala yang 
mengukur konflik kerja-keluarga (22 item, diadaptasi daripada Wiersma (2001), faktor kerja (6 item),  
faktor keluarga (18 item yang diadaptasi daripada King, Mattimore, King dan Adam (2001),  kepuasan 
kerja (12 item) dan kepuasan perkahwinan (17 item, diadaptasi daripada Haynes, Floyd, Lemsky dan 
Rogers (2001).    Data demografi responden juga dimasukkan.  Respondan yang terlibat dalam kajian ini 
adalah usahawan wanita di Terengganu yang  terlibat dalam pelbagai sektor perniagaan. Maklumat 
usahawan wanita ini diperolehi daripada Institut Pembangunan Usahawan (IPU) Terengganu. Didapati 
populasi usahawan wanita yang berdaftar dengan IPU adalah seramai 102 orang sahaja. Jumlah sebenar 
populasi usahawan wanita di negeri Terengganu masih tidak diketahui kerana terdapat usahawan wanita 
yang berdaftar di bawah Majlis Amanah Rakyat (MARA), Yayasan Terengganu dan sebagainya.  
 
Seramai 50 orang usahawan wanita (yang telah berkahwin) di negeri Terengganu yang berdaftar dengan 
IPU telah dijadikan sampel kajian. Pemilihan respondan untuk dijadikan sampel dalam kajian ini adalah 
secara rawak mudah. Sebanyak 50 keping borang soal selidik telah diedarkan dan kesemuanya dipulangkan 
kerana respondan  telah diberi masa yang panjang untuk menjawab soal selidik tersebut. Tidak cukup 
dengan itu, penyelidik sentiasa meninjau sama ada respondan sudah mengisi borang soal selidik tersebut 





Maklumbalas dan Profil Responden 
 
Kesemua 50 borang soal-selidik yang diedarkan boleh digunapakai, dan ini mewakili 100% kadar 
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Jadual 1: Profil Responden 
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Majoriti responden (56.0%) adalah berumur di antara 41-50 tahun, diikuti oleh 40 peratus responden yang 
berumur di antara 31-40 tahun dan selebihnya dalam lingkungan umur 41-50 dan 51-60 tahun.  Dari segi 
tahap pendidikan, 22 peratus usahawan wanita berkelulusan SPM/SPMV/MCE, diikuti oleh kelulusan 
sarjana sebanyak 18 peratus, STPM dan sarjana muda masing- masing sebanyak 16 peratus dan hanya 4 
peratus usahawan yang berkelulusan PhD.  Dari segi bilangan anak, 48 peratus usahawan mempunyai 4-6 
orang anak, 46 peratus mempunyai 1-3 orang anak dan selebihnya  7-9 orang anak dan tiada anak (4 % dan 
2%).  Majoriti usahawan (46%) mempunyai anak yang berumur di antara 0-5 tahun, 32 peratus usahawan 
mempunyai anak berumur 6-10 tahun diikuti oleh usahawan yang mempunyai umur diantara 11-15 tahun, 
16-20 tahun, 21-25 tahun dan lebih 25 tahun (10%, 4%, 4%,2%,2%).  Pilihan perniagaan usahawan yang 
popular ialah bidang makanan (32%), diikuti pembuatan, 26%, textil, perkhidmatan, pertanian dan 
perindustrian masing-masing sebanyak 18%, 14%, 6% dan 4%.  Tempoh usahawan wanita menceburi 
bidang perniagaan ialah 0-5 tahun (42%), 6-10 tahun (40%), diikuti oleh 11-15 tahun, 16-20 tahun, dan 
lebih 20 tahun (10%, 6% dan 2%).  Dari segi saiz perniagaan (diukur berdasarkan jumlah pekerja), 50 
peratus usahawan mempunyai pekerja di antara 1-5 orang, 24 peratus usahawan mempunyai pekerja 
seramai 16-20 orang selebihnya 6-10 orang pekerja, 11-15 orang pekerja dan lebih 20 orang pekerja (18%, 
4%, dan 4%).  Hanya 36 peratus usahawan wanita yang mempunyai pembantu rumah untuk membantu 




Kebolehpercayaan pelbagai skala pengukuran ditunjukkan dalam Jadual 2. 
 
 Jadual 2:  Koefisien Kebolehpercayaan bagi Angkubah Utama 
Angkubah Bil. Item Item digugurkan Cronbach 
Alpha 
Faktor Kerja 6 4 0.81 
Konflik kerja-keluarga 22 11 0.83 
Sokongan Keluarga 18 5 0.86 
Kepuasan kerja 12 3 0.91 
Kepuasan perkahwinan 17 - 0.94 
Nota: Semua item menggunakan Skala-Likert 1-5 
 
Kebolehpercayaan skala pengukuran yang digunakan adalah di antara 0.81-0.94. Skala yang digunakan 
adalah memuaskan memandangkan kesemua skala tersebut menunjukkan nilai koefisien melebihi 0.7.  
Menurut Cronbach (1990), Alpha koefisien 0.6 dan ke atas dilihat sebagai baik untuk kajian dalam bidang 
sosial sains. 
 
Ujian Deskriptif bagi Angkubah Utama  
 
Jadual 3:  Ujian Deskriptif Angkubah Utama 
Angkubah Min Sisihan Piawai (SP) 
Faktor Kerja 3.40 0.64 
Konflik kerja-keluarga 2.51 0.71 
Sokongan Keluarga 4.05 0.58 
Kepuasan kerja 4.21 0.56 
Kepuasan perkahwinan 4.35 0.48 
Nota: Semua item menggunakan Skala-Likert 1-5 
 
 
Jadual 3 menunjukkan statistik deskriptif bagi angkubah utama kajian. Di dapati konflik kerja-keluarga di 
kalangan usahawan wanita dalam kajian ini adalah agak rendah di mana nilai min adalah 2.51 dengan 
sisishan piawai 0.64 (di atas skala 1-5).  Usahawan mendapat sokongan keluarga (min 4.05, SP=0.58),  dan 
faktor bebanan kerja adalah sederhana (min=3.40, SP=0.64).  Usahawan mendapat kepuasan kerja 
(min=4.21, SP=0.56) dan kepuasan perkahwinan (min=4.35, SP=0.48). 
 




Keputusan ujian korelasi ditunjukkan dalam Jadual 4.  Terdapat perhubungan yang positif dan signikan 
(r=.57, p<0.01) di antara faktor kerja dengan konflik kerja-keluarga.  H1 menyatakan terdapat perhubungan 
yang positif dan signifikan di antara faktor kerja dan konflik kerja-keluarga, maka dengan itu H1 adalah 
diterima.  Faktor keluarga menunjukkan perhubungan yang negatif dan signifikan (r= -.54, p<.01) dengan 
konflik kerja-keluarga.  Pernyataan H2 adalah selari dengan dapatan kajian.  Maka dengan itu, H2 adalah 
diterima.   Perhubungan di antara konflik kerja-keluarga dan kepuasan kerja/perkahwinan menunjukkan 
terdapat perhubungan yang negatif dan signifikan (r= -.34, p<.05; r= -.38, p<.05).  Pernyataan H3 dan H4 
adalah selari dengan dapatan kajian.  Maka denga itu H3 dan H4 adalah diterima.   
 
Jadual 4 :  Analisis Korelasi 
 1 2 3 4 
1.Faktor Kerja     
2.Konflik Kerja-Keluarga                  .57**          
3.Faktor Keluarga                             -.22              -.54**   
4.Kepuasan Kerja                              -.08              -.34*          .52**  
5.Kepuasan Keluarga                        -.20              -.38**         .55**     . 64** 
Nota:  ** .Korelasi adalah signifikan pada tahap 0.01 (2-tailed), 




Analisis regresi lebih memberi fokus kepada varian yang disumbangkan, tautan dan ramalan antara 
pembolehubah.  Jadual 5 berikut ini adalah hasil ujian regresi bagi menjawab persoalan berapakah varian 
dalam konflik kerja-keluarga dapat dijelaskan oleh faktor kerja dan faktor keluarga. 
 
Jadual 5: Keputusan Analisis Regresi bagi Faktor Kerja dan Sokongan Keluarga 






Nilai F  
R²  
Adj.  R² 




                               
Jadual 5 menunjukkan keputusan analisis regresi bagi faktor kerja dan sokongan keluarga terhadap konflik 
kerja-keluarga. Didapati nilai R2 adalah  0.51, bermakna varian dalam konflik kerja-keluarga dapat 
dijelaskan oleh faktor kerja dan keluarga sebanyak 51%.  Nilai Beta adalah 0.48 (p<0.01) bagi faktor kerja 
dan Beta 0.43 (p<0.01) bagi faktor keluarga.  Ini menunjukkan faktor kerja dan keluarga secara langsung 
mempengaruhi konflik-kerja keluarga. 
 
Keputusan regresi dalam Jadual 6 adalah bagi menjawab persoalan sejauhmanakah tautan konflik kerja-
keluarga menjelaskan varian dalam kepuasan kerja? 
 
Jadual 6: Keputusan Analisis Regresi bagi konflik Kerja-Keluarga dengan Kepuasan Kerja 
Pembolehubah Beta  
Konflik Kerja-Keluarga -0.34*  
Nilai F  
R²  
Adj.  R² 
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Jadual 6 menunjukkan keputusan analisis regresi bagi konflik kerja-keluarga terhadap kepuasan kerja.  
Nilai R²=0.14 atau 14% menunujukkan peratusan varian konflik kerja-keluarga menyumbang kepada 
kepuasan dalam pekerjaan dan nilai Betanya ialah B=-0.34 (p<0.05) 
 
Keputusan regresi dalam  7 adalah bagi menjawab persoalan sejauhmanakah tautan konflik kerja-keluarga 
menjelaskan varian dalam kepuasan perkahwinan? 
 
Jadual 7: Keputusan Analisis Regresi bagi konflik Kerja-Keluarga dengan Kepuasan Perkahwinan 
Pembolehubah Beta  
Konflik Kerja-Keluarga -0.38*  
Nilai F  
R²  
Adj.  R² 




Jadual 7 menunjukkan keputusan analisis regresi bagi konflik kerja-keluarga terhadap kepuasan 
perkahwinan.  Nilai R²=0.14 atau 14% menunujukkan peratusan varian konflik kerja-keluarga 




Secara umumnya, usahawan wanita dalam kajian ini mengalami konflik kerja-keluarga yang agak 
sederhana (min=2.51, sp=0.71).  Sebagaimana yang dijangkakan, perhubungan di antara faktor kerja 
dengan konflik kerja-keluarga adalah positif.  Secara eksplisit, ini menjelaskan bahawa kerjaya sebagai 
usahawan yang memerlukan komitmen dari segi masa, tenaga, wang ringgit menyebabkan usahawan 
terpaksa memberi tumpuan yang lebih terhadap usaha membangunkan perniagaan.  Selain itu tekanan kerja 
seperti berhadapan dengan urusan perniagaan seharian menyebabkan usahawan yang berkeluarga 
menghadapi dilema kerjaya-keluarga, yang memerlukan mereka menyeimbangi di antara tuntutan kerjaya 
dan tuntutan kekeluargaan (meluangkan masa bersama suami dan anak-anak, menyelesaikan urusan 
domestik dan lain-lain). Jika sekiranya faktor kerja memberikan tekanan yang tinggi kepada usahawan, 
maka konflik kerja-keluarga juga tinggi (begitulah sebaliknya).   Dapatan kajian ini adalah selari dengan 
beberapa kajian sebelum ini seperti kajian oleh Aryee (1992), Kim dan Ling (2001), Shelton dan Lois 
(2006), Siu dan Chu (1994), dan Warren dan Johnson (1995). 
 
Faktor sokongan keluarga dapat mengurangkan konflik kerja-keluarga yang dihadapi oleh usahawan 
wanita.  Sokongan daripada suami misalnya dalam bentuk sokongan emosi (seperti menunjukkan simpati, 
menunjukkan minat terhadap perniagaan usahawan wanita, mengambil berat  seperti menjadi pendengar 
dan penasihat yang baik), sikap, atau instrumental (seperti membantu perniagaan usahawan, menjaga anak-
anak dan menguruskan urusan domestik).  Dapatan kajian ini adalah selari dengan pernyataan hipotesis 
yang mengatakan terdapat hubungan negatif yang signifikan di antara faktor keluarga dengan konflik kerja-
keluarga.  Sokongan kuat yang ditunjukkan oleh keluarga terutamanya suami usahawan akan dapat 
mengurangkan tekanan akibat tuntutan pekerjaan dan keluarga dan seterusnya akan mengurangkan konflik 
kerja-keluarga (atau sebaliknya apabila usahawan wanita kurang mendapat sokongan daripada suami 
terutamanya).  Hasil kajian ini adalah konsisten dengan dapatan kajian lepas oleh pengkaji seperti King et 
al. (1995), Adam et al. (1996), Kim dan Ling ( 2001),  Brindley (2005), dan Botha (2006). 
 
Jika dibandingkan di antara faktor kerja dan faktor keluarga dari segi nilai sumbangannya ke atas konflik-
kerja keluarga, didapati faktor kerja lebih menyumbang kepada konflik kerja-keluarga (B=0.48, p<0.01) 
berbanding faktor keluarga (B=0.43,p<0.01).  Secara keseluruhan, faktor kerja dan keluarga menjelaskan 
varian dalam konflik kerja-keluarga sebanyak 51%.  Nilai ini adalah sangat signifikan. 
 
Konflik kerja-keluarga pula didapati berhubung secara negatif dengan kepuasan kerja dan kepuasan 
perkahwinan di kalangan usahawan wanita.  Ini menunjukkan bahawa apabila konflik kerja-keluarga 
tinggi/rendah, maka kepuasan kerja dan perkahwinan adalah rendah/tinggi.  Kajian ini mendapati konflik 
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kerja-keluarga lebih memberi kesan ke atas kepuasan perkahwinan (B= -0.38, p<0.05) berbanding ke atas 
kepuasan kerja (B=-0.34, p<0.05).  Dari segi varian dalam kepuasan kerja dan keluarga yang dapat 
dijelaskan oleh konflik kerja-keluarga, di dapati kedua-dua menjelaskan sebanyak 14% variasi dalam 
kepuasan kerja dan perkahwinan.  Walaupun nilai variasi ini tidak begitu tinggi, namun ianya masih 
signifikan dan perlu diambil serius.  Dapatan kajian ini adalah konsisten dengan dapatan kajian lepas yang 
dikemukan oleh penyelidik seperti Adam et al. (1996), Arora et al. (1990), Kim dan Ling (2001), Suchet 




Kajian ini menunjukkan wanita bekerja dan berkahwin akan mengalami konflik kerja-keluarga tidak kira 
sama ada bekerja sendiri sebagai usahawan atau bekerja makan gaji.  Mungkin tahap konflik wanita yang 
bekerja sendiri dengan pekerja wanita yang makan gaji agak berbeza.  Daripada kajian ini, beberapa 
implikasi kajian dapat dibentangkan. 
 
Sokongan daripada pasangan (suami) 
 
Gelagat menyokong daripada ahli keluarga amatlah diperlukan oleh wanita bekerja (terutama usahawan 
wanita) untuk meredakan konflik kerja-keluarga yang mereka alami.  Sokongan daripada suami 
terutamanya merupakan aset utama bagi usahawan wanita.  Sokongan ini boleh terdiri daripada pelbagai 
aspek seperti sokongan emosi, sikap dan instrumental.  Misalnya suami boleh menunjukkan sokongan 
emosi dengan menunjukkan sikap mengambiltahu dan mengambil berat masalah perniagaan usahawan 
wanita, menunjukkan sikap yang positif terhadap kerjaya usahawan, atau terlibat secara langsung dalam 
mencapai matlamat perniagaan usahawan wanita.  Walaupun kajian ini menunjukkan usahawan wanita 
mendapat sokongan daripada suami terutamanya, namun tahap sokongan ini dapat dipertingkatkan dengan 
cara memberi kesedaran kepada kaum lelaki bahawa tanggungjawab terhadap anak-anak dan rumahtangga 
bukan sahaja terletak di bahu isteri, sebaliknya merupakan tanggungjawab bersama.  Pemisahan 
tanggungjawab ini mungkin berlaku disebabkan pandangan ’masculinity’ yang mengatakan urusan anak-
anak dan rumahtangga adalah urusan wanita.  Oleh itu pendekatan yang lebih ’egalitarian’ adalah 
diperlukan untuk mengurangkan dilema konflik kerja-keluarga di kalangan wanita berkerjaya (terutamanya 
usahawan wanita) 
 
Perhubungan perkahwinan yang baik 
 
Adalah dinasihatkan supaya wanita bekerja menjaga perhubungan perkahwinan mereka agar sentiasa 
berada dalam keadaan baik.  Konflik kerja-keluarga boleh menggugat keharmonian rumahtangga dan 
hubungan keluarga.  Oleh itu usahawan wanita disarankan agar tidak membiarkan urusan perniagaan 
mereka menjejaskan perhubungan di antara suami dan isteri serta anak-anak.  Memandangkan banyak masa 
ditumpukan terhadap usaha memajukan perniagaan, adalah penting untuk usahawan wanita berbincang 
dengan pasangan mereka tentang jangkaan dan harapan pasangan mereka terhadap kerja dan keluarga.  Di 
samping itu juga usahawan wanita juga hendaklah menunjukkan penghargaan mereka terhadap pasangan 
yang memberi sokongan kepada mereka selama ini, sebagaimana mereka melihat sokongan pasangan 




Usahawan dalam kajian ini didapati mengalami tahap konflik kerja-keluarga yang agak sederhana.  Kedua-
dua faktor kerja dan faktor keluarga menyumbang kepada tercetusnya konflik kerja-keluarga.  
Bagaimanapun, kajian ini mendapati faktor kerja lebih menyumbang kepada konflik kerja keluarga dan 
seterusnya mempengaruhi kepuasan kerja dan perkahwinan usahawan wanita.   Implikasi kajian seperti 
sokongan daripada suami dan sentiasa menjaga keharmonian hubungan di antara suami dan isteri bagi 
mengelak masalah perkahwinan diharap akan dapat membantu usahawan wanita terus berjaya mencapai 
matlamat kerjaya mereka dan pada masa yang sama kebahagiaan perkahwinan mereka. 
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